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Vorwort

Vorwort

Hinweis: Der Text des Universal-Standards Personal-Managementsystem findet sich jeweils in deutscher und
englischer Sprache kursiv gedruckt und eingerahmt.

Die Ausgestaltung des Personal-Managementsystems als eigenstéindiges System ist méglich. Dieser Stan-
dard/dieses Werk stellt jedoch wahlweise einen neuen Ansatz eines integrierbaren (,GRC”) Personal-Manage-
mentsystems dar. Dies erwies sich in Theorie und Praxis als schliissig und geeignet, die vielen Unternehmens-
funktionen, wie Governance, Qualitdts-, Risiko-, Personal-, Compliancemanagement, Internes Steuerungs- und
Uberwachungssystem, Revision, etc., zu vernetzen, dadurch Redundanzen und Insellésungen zu vermeiden und
erhebliche Synergien zu gewinnen.

Da sich weltweit Unternehmen bei der Implementierung eines (Personal-)Managementsystems an diversen
populdren (internationalen) Standards / Codices (ISO / COSO / IDW / etc.) orientieren, dienen diese auch als
Referen: fiir dieses Werk.

In der Praxis ist derzeit zu beobachten, dass Unternehmen von ihren Geschdftspartnern die Zusicherung einfor-
dern, unterschiedlichste (Personal-) Standards oder Codices einzuhalten. Dies fiihrt aufgrund der wachsenden
Vielfalt existierender Standards bei den Betroffenen zu Verunsicherung und Sorge vor erheblichem — biirokra-
tischen — Mehraufwand.

Daher wird mithilfe des vorliegenden ,,Universal“-Standards Personal-Managementsystem versucht, aufzuzei-
gen, dass die meisten Standardwerke auf einem ,,gemeinsamen Nenner” beruhen, wenngleich sie auch in Auf-
bau oder Formulierungen differieren mégen.

Eine entsprechende Synopse, die jederzeit erweiterbar ist, zeigt, dass die Anforderungen unterschiedlichster
gdngiger Standards Beriicksichtigung finden.

It is possible to arrange the Human Resource Management System as a stand-alone system. However, this
standard represents a novel approach of an integrated Human Resource Management System. This has proved
in theory and practice to be coherent and suitable to network the multiple corporate functions, such as gov-
ernance, quality, risk, Human Resources and compliance management, internal controlling and monitoring
system, revision etc., so as to avoid redundancies and island solutions and to achieve considerable synergies.

Since companies worldwide follow various popular (international) standards/codices (1ISO / COSO / IDW / etc.),
when implementing a (Human Resource) Management System, they serve also as a reference for this work.

In practice, we are currently observing, that companies demand from their business partners a guarantee that
most diverse (human resource) standards or codices would be observed. This leads, given the growing diversity
of existing standards, to uncertainty and fears of significant extra bureaucracy among those affected.

Therefore, the objective of this “universal” standard is to show that most of the standard works are built around
a ,,common denominator”, although they may differ in their structure and formulations.

An adequate synopsis, which is, at any time, easily expandable, helps to demonstrate, that requirements of a
wide variety of common standards are taken into account.
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Besondere Aktualitdt erfahrt dieses Werk zu einem ,Integrierten Personal-Managementsystem® durch die
jungsten Aktivitaten der ISO im Bereich Standardisierung von Personalmanagement-Themen.

Dieses Werk stellt — weltweit — den ersten Ansatz vor, die von der International Standardization Organization
seit 2016 veroffentlichten und in Erarbeitung befindlichen Personalmanagement-Standards in den Rahmen
eines Integrierten Personal-Managementsystems zu integrieren.

So wurden 2016 bereits vier Standards veroffentlicht:

ISO 30400:2016 (HRM-Vocabulary / Personal-Terminologie)

ISO 30405:2016 (HRM-Guidelines on recruitment / Personalfiihrung)

ISO 30408:2016 (HRM-Guidelines on human governance / Personalbeschaffung)
ISO 30409:2016 (HRM-Workforce planning / Personalplanung)

Geplant sind noch weitere Standards:

- 1SO 30401: (?) (HRM-Knowledge Management)

- ISO 30406: (?) (Management by sustainable employability of staff)

- 1SO 30407: (?) (HRM-Cost per Hire)

- 1SO 30410: (?) (HRM-Impact of Hire Metric)

- 1SO 30411: (?) (HRM-Quality of Hire)

- 1SO 30412: (?) (HRM-Relation Metric)

- 1SO 30413: (?) (HRM-Turnover Metric)

- 1SO 30416: (?) (HRM-Workforce-Management / Personal-Einsatzplanung)

- 1SO 30418:2018 (?) (HRM-Human Capital Reporting / Personal-Kennzahlen fiir interne und externe Stake-
holder)

- 1SO (?):(?): (A harmonized Human Resources Professional Competency Framework)

Die Beachtung der Ausfiihrungen in diesem Buch hilft, fiir Audits / Revision / Abschlusspriifung oder Zerti-
fizierung der angesprochenen Bereiche vorbereitet zu sein.

Aus dem Vorwort zu Scherer / Fruth (Hrsg.) Governance-Management Band I:
Wer sagt uns denn, zumindest in Hinblick auf unternehmerische Betdtigung, was richtig ist?

Mit dem vorliegenden Buch wird versucht, unter Berlicksichtigung der unterschiedlichsten Disziplinen wie
Recht, Wirtschaftswissenschaften, Technik, Psychologie und Soziologie, dem Menschen, Manager und Mitar-
beiter fur die Losung seiner Aufgaben im Unternehmen auch schon im Ausblick auf , Industrie 4.0 zum Teil
neue Losungswege aufzuzeigen.

Besonderheiten der ,,Deggendorfer Schule” fiir Governance, Risk & Compliance (GRC) —,,Deggendorf School
of GRC” des Internationalen Instituts fiir Governance, Management Risk & Compliance der Technischen
Hochschule Deggendorf (www. gmrc.de) — und damit auch dieses Buches — mégen sein:

1. Organisations- und Prozessorientierung: Darstellung eines Themenbereichs anhand der typischen
(bekannten) Aufbau- und Ablauforganisation eines Unternehmens / Institution / etc. .

2. Interdisziplinaritdt (Wirtschaftswissenschaften, Recht, Technik, Psychologie, Soziologie): Welche
Anforderungen der diversen Disziplinen sollten beachtet werden?

3. Compliance-Orientierung: Welche (rechtlich) verbindliche (internationalen) Rahmenbedingungen
(aus Gesetzen, Rechtsprechung, etc.) sind zu beachten?

4. Orientierung am (international) ,,Anerkannten Stand von Wissenschaft und Praxis”.

5. Orientierung an (inter)nationalen anerkannten Standards (1SO, COSO, IDW, DIN, etc.).
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6. Risikobasierung: Eruierung, Bewertung und Steuerung von Gefahren und Chancen bei Zielfestlegung
und UmsetzungsmaBnahmen zur Zielerreichung.

7. Wertbeitragsorientierung: Reflexion, Beschreibung und Messung der Aufwand / Nutzen - Relation
(in den einzelnen Unternehmensbereichen bzw. Prozessen).

8. Integrierter Managementsystem-Ansatz: Ein  integriertes , Kombi-GRC-System”  statt
»Insellosungen”

9. ,Industrie 4.0 und Mensch: Darstellung von vertikalen (zwischen einzelnen
Unternehmensfunktionen) und horizontalen (entlang der ,Wertschopfungskette” zu Lieferanten
und Kunden) sowie diametralen (zu den ,interested parties“) Schnittstellen und Clustern (vgl.
sindustrie 4.0“) sowie der kiinftig erforderlichen Kompetenzen von Geschiftsleitung und
Mitarbeitern.
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Aullerdem:

Orientierung an Tools und Methoden: Darstellung und kritische Hinterfragung aktueller und
anerkannter Werkzeuge und Verfahrensweisen.

Praxistauglichkeit: Darstellung der Erfahrungen aus der Praxis.

Kritische Reflexion bekannter Aussagen durch Differenzierung zwischen Thesen und Fakten sowie
Diskussion systemischer Schwachstellen.

Visualisierung: ,Ein Bild sagt mehr als tausend Worte".
Praxis-Beispiele aus den Tagesmedien.
Einfache Erklarungen (,,Die Maus macht Aah!“) fiir komplexe Themen.

Anleitungen zur erfolgreichen, fristgerechten Umsetzung neuer Projekte im Zusammenhang mit
Governance, Management, Risk und Compliance.

Internationale Harmonisierung: Suche nach dem gemeinsamen Nenner fiir ordnungsgemaRe
Unternehmensfiihrung und -Gberwachung (Governance).

Zukunftsorientierung: Welche Umfeldentwicklungen beeinflussen das Thema mit Gefahren und
Chancen (,,Risks-of-changes-Management*“)?

Mai 2017
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Hinweis:

Kapitel 1-4 stellen teilweise eine Kurzfassung von Scherer/Fruth (Hrsg.), Governance-Management Bd. 2 (Stan-
dard & Audit), 1. Aufl. 2015 mit Scherer/Fruth (Hrsg.), Anlagenband zu Governance-Management Bd. 2, 2016,
Scherer/Fruth (Hrsg.), Integriertes Qualitaitsmanagement und Leistungserbringungsmanagement mit GRC,
2016 sowie Scherer/Fruth (Hrsg.), Integriertes Compliance-Managementsystem mit GRC, 2017, dar, soweit die
Ausfiihrungen fiir jeden Unternehmensbereich gelten. Zur Vertiefung wird diese Lektlire empfohlen.

Individuell und véllig neu sind die spezifischen Ausfiihrungen zum Personalmanagement.

Die in Kapitel 1-4 kursiv gedruckten Absatze stellen zugleich analoge Fassungen diverser Universalstandards
dar (vgl. den offiziellen Universalstandard Compliance-Managementsystem 8/2016 zum download auf der
Seite des Internationalen Institutes flir Governance, Management, Risk und Compliance der Technischen Hoch-

schule Deggendorf: www.gmrc.de.)

Dadurch werden die Redundanzen in den vielen, sich auf dem Markt befindlichen Standards deutlich: Einspa-
rungspotenziall



